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摘  要 
I 
摘  要 
电商行业的发展锐不可挡，传统零售业在租金等成本急剧上涨与消费者消费习
惯不断改变的夹缝中举步维艰，也纷纷加入电商大军，希望开辟线上线下双通道。 
作为传统零售业转型电商的 X 公司，得益于互联网的高速发展，但也面临着日益激
烈的市场竞争。转型电商比纯电商起步的企业更为不易，其发展受到传统模式的制
约，因此 X 公司在发展中出现了诸多问题。其中人力资源问题包括如何吸引电商人
才、减少人员流失和如何进行团队建设与管理成为了公司的难题之一。随着电商的
发展，人才的缺口会越来越大，只有建立对内公平、对外具有吸引力的薪酬体系才
能吸引人才、留住人才，让企业立于不败之地。 
笔者首先阐述了薪酬的相关理论，说明了薪酬体系的研究与优化对于部门发展
的重要性。其次对 X 公司电子商务部的员工进行了薪酬满意度调查，在此基础上对
其薪酬体系方面存在的问题进行了较为深入的分析。接着根据薪酬的相关理论和薪
酬设计流程制定了薪酬体系优化方案，使其更适应市场和营销模式变化的需要。最
后，介绍了薪酬体系的实施和保障，并进行了效果预测。 
本文通过对 X公司电子商务部的薪酬体系进行研究，探索如何以薪酬理论为指
导，通过对薪酬体系的优化，促进企业可持续发展，使其更适应市场和营销模式变
化的需要。这一方案，不仅适用于高速发展的电子商务部门，也适用于其他类似的
传统企业转型电商的企业，能为其薪酬体系方面的相关问题提供有价值的参考和借
鉴。 
 
关键词：电子商务；薪酬体系；激励体系 
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ABSTRACT 
II 
ABSTRACT 
E-commerce developed rapidly and the traditional retailers faced the difficulties of 
the high cost such as rent and the changing consumer habits. They all tried to begin the 
E-commerce. They hoped to open both the online and offline sales to gain the market 
share. X company is a traditional retailer which change to E-commerce recently. Thanks to 
the rapid development of the Internet, but it is also facing the increasingly fierce 
competition. The traditional company is more difficult than the pure E-commerce 
company. The development of X company has been constrained by the traditional mode, 
so it faces many difficulties in the development. Human resource problem including how 
to attract talented person, reduce staff turnover and how to manage the team of 
E-commerce department is one of the most difficult problem of the company. With the 
development of E-commerce, talent gap will become larger and larger. Only by 
establishing the compensation system which internal equity, external attraction, the 
company can attract and retain talent person and obtain success. 
Firstly, the author describes the theory of compensation, illustrates the importance of 
researching and optimizing the compensation system for the development of department. 
Secondly, the author conducts a compensation satisfaction survey of the department staff. 
Base on the survey, the author analyses the problem of the compensation system. Thirdly, 
the author designs the compensation optimization program according to the theory and 
design process. After all, the author introduces the implementation and guarantee and 
conducts the performance forecasts. 
This article will do the research of the compensation system of X company' s 
E-commerce department and discover how to improve and optimize the compensation 
system as a guidance of the compensation theory to promote the sustainable development 
of the company and help to adapt the needs of the market mode. This program is not only 
suitable for the E-commerce department which is in the high-speed development, but also 
suitable for the traditional company which is entering the E-commerce industry. It can 
offer the valuable reference or the similar company. 
 
Key words: E-commerce; Compensation system; Incentive system 
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第一章  绪论 
1 
第一章  绪论 
第一节  选题背景与意义 
21 世纪，信息网络影响着我们生活的方方面面，作为互联领域中发展最快并对
人们起着最深刻影响的电子商务在中国已经发展了十余年。中国互联网信息中心
2015 年在京发布的第３６次全国互联网发展统计报告显示，上半年全国共新增网民
１８９４万人，网民总数已达６．６８亿人。自 2008年全球性金融危机以来，电子
商务的高速发展使很多中小企业向应用型电子商务发展，传统行业如零售行业、金
融行业、交通运输行业和餐饮行业等都纷纷向电子商务行业进军。电子商务的高速
发展为国民经济和传统行业带来了新的增长点，给处于危机中的企业带来了希望和
曙光，但同时也使市场的竞争更加激烈。 
电子商务的使用使传统企业生产经营的价值链发生了翻天覆地的变化。迈克
尔·波特于 1985 年提出：“所有企业都是在制造、生产、销售、发送和辅助其产品
的过程中进行各种活动的集合体。企业的这些活动可以用一个价值链来表明。”企业
的生产经营活动各不相同且紧密联系，构成了一个创造价值的动态过程即价值链。 
随着互联网技术的发展，信息技术被广泛应用到价值链管理，价值链的每一个环节
都得到优化，使价值链的效率提高。传统的价值链发生变化，向纵向延伸，不仅提
供产品，还为客户提供服务并把顾客列入价值链管理，同时价值链还向横向发展，
企业进行横向联合、兼并，取得对某一行业的优势。 
目前，电子商务行业已经形成一定的格局，形成自己独有价值链的上、中、下
游。位于行业上游的是一些知名电子商务平台，如京东、淘宝、亚马逊等，他们拥
有大量的用户和消费者数据，给进驻平台的商家收取费用；中游企业是已经拥有自
己品牌并且有一定知名度的大中型电子商务企业，他们有较为稳定的用户群，除了
进驻各类第三方平台外，大多拥有自己的官网并能通过官网进行销售，由于运营状
况较为稳定且拥有较高知名度，能给员工提供较好的工作条件和福利薪酬，但由于
行业竞争激烈，大多采取较为保守的薪酬策略和高弹性的薪酬制度，结合绩效管理
鼓励员工与企业共同成长；下游企业是一些不知名的小型电商企业，随时面临被市
场淘汰的危险，由于缺乏知名度和企业运营状况的不确定，他们所能提供的薪酬在
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市场中较无竞争力。 
我们从电商的领军人物阿里巴巴看到了电商势不可挡的发展趋势。在互联网大
潮冲击下，特别是产品偏标准化的传统零售行业，越来越多地感受到了威胁，面临
租金、人力等成本不断上涨的问题，传统企业如果不进行转型，只能被市场所淘汰。 
在网络化营销模式的挑战下，以制造和销售为主的传统家具行业面临严峻的挑战，
许多家具企业纷纷进军电子商务。2014年天猫家装家具品类的全年销量达到 700亿。
通过数据，我们可以看到网络家具销售已具备很大的市场。众多的家具品牌商介入
电商之后，市场份额被稀释了，并不集中在前面几个品牌中，这意味着随着电商的
发展，传统企业机遇与挑战并存。 
X公司是一家家具制造和销售企业，作为众多传统企业转型电商的大军之一，它
在 2009年进驻淘宝，借着电商蓬勃发展的趋势在 2014年全年网上交易额突破了 6000
万。从传统营销模式向新的营销模式转换的过程中，网络销售的比重越来越大，电
商部门从原来只有九个员工且不被公司重视，发展成为拥有三十几个员工的部门，
其销售额近年来几乎占据了公司销售额的半壁江山。但整个家具电商的规模和流量
不断变大，各个家具品牌的电商销售额却呈下滑态势，原有的市场份额随时可能被
市场后起之秀所侵蚀，X公司也感受到了激烈的竞争。这些“黑马”中不乏天生互联
网基因的企业，他们没有传统模式的束缚，全力以赴做电商，发展之快不容小觑，
如林氏木业、尚品宅配等。 
高速的发展带来了一系列问题，X企业遇到了发展瓶颈，与天生互联网基因企业
的轻装上阵不一样，X公司电商的发展受到了传统模式的制约。传统企业线下占比较
大，管理上有着多年的沉淀和规矩，定价策略、产品策略，营销推广策等都与新兴
的电商因素格格不入。电商企业应真正打破传统模式的束缚，无论是在管理模式上，
还是营销策略上。 
X 公司的管理模式尤其是人力资源管理也建立在传统模式基础上，因此在 X 公
司朝新的营销模式转变的过程中，出现了人力资源方面的诸多问题，与新的营销模
式不相适应。与大多数电商企业一样，X 公司电商部员工多为 90 后，平均年龄远小
于其他部门，他们有不同的需求和个性特点，使部门发展与人力资源管理模式之间
的矛盾更为突出。庞大的电商队伍，明显存在人员流动频繁，缺乏积极性与创造性
等问题。而作为人力资源的有效激励因素之一，X公司电商部的薪酬制度也建立在传
统模式上，缺乏激励性和公平性，在电商行业的激烈人才竞争中无法起到吸引人才
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和留住人才的作用。建立一套科学有效的薪酬体系，与企业发展战略相结合，充分
体现薪酬体系的公平性、激励性和合理性等原则，对处于高速发展的电商部门具有
至关重要的作用。对 X 公司电商部薪酬制度的改革，目的是使其摆脱传统模式的束
缚，适应市场和营销模式变化的需要。 
本文将以现代薪酬理论和激励理论为依据，对 X 公司电商部薪酬管理体系的具
体案例进行研究和优化，希望能协助解决电商部门的薪酬管理问题，使其在人力资
源方面实现可持续发展，适应市场和营销模式的变化，摆脱传统模式的束缚，也希
望为与 X 公司类似的转型电商的传统企业的薪酬管理体系优化提供有价值的参考与
借鉴。 
第二节  研究方法与论文结构 
一、研究方法 
本研究拟系统总结 X 公司电商部门在高速发展中存在的薪酬管理问题，通过分
析该企业电子商务部员工的特点和薪酬体系现状，根据薪酬管理理论和激励理论，
按照提出问题、分析问题和解决问题的思路，借鉴国内优秀电商企业薪酬制度，对
该部门原有薪酬体系进行升级优化，并确保能够得以实施。本文在分析过程中主要
采取以下几种方法： 
1、文献研究法。通过图书馆、专业性网站、期刊杂志和行业资讯等收集相关讯息，
对所收集的资料进行整理、汇总和归纳。 
2、实地调查法。采用问卷调查等科学方式，对员工对企业薪酬管理体系的满意度进
行调查，并将所得结果进行整理、汇总、归纳、分析，得出有规律性的结论。 
3、案例分析法。本文以 X公司电商部薪酬体系为具体案例，分析其薪酬体系的现状
及存在的问题，根据薪酬理论和激励理论，对薪酬体系升级优化提出可行性建议。  
二、论文结构 
本文主体分为六个部分： 
第一部分为绪论。提出本文选题的背景和意义，研究的思路和方法以及论文的
基本结构。 
第二部分为薪酬管理相关理论。其中包括薪酬的含义、薪酬管理的概念、薪酬
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结构和薪酬体系设计流程以及薪酬分配和薪酬管理的相关理论。 
第三部分为 X 公司电商部薪酬体系的现状及问题分析。包括 X 公司背景及电子
商务部状况、人力资源管理以及薪酬体系现状、员工薪酬满意度调查、公司现行薪
酬体系制度的问题分析、电商部人员特点等。 
第四部分为 X 公司电商部薪酬体系优化方案。根据问卷调查和分析，遵循薪酬
设计对内公平、对外具有竞争性的原则，根据薪酬设计原则和流程，对 X 企业薪酬
体系方案进行优化。 
第五部分为薪酬体系优化后的实施。包括实施前提与保障、预期效果等。 
第六部分为结论部分。介绍了结论与展望以及可持续改善的空间。
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第二章  薪酬体系优化的理论基础 
第一节  薪酬管理的相关理论 
一、薪酬的含义 
在世界范围内，各国对薪酬的内涵有不同的理解。美国薪酬管理专家米尔科维
奇从价值交换的角度将薪酬界定为，雇员作为雇佣关系中的一方所得到的各种货币
收入及各种具体的服务和福利的总和[1]。而约瑟夫.J.马尔托奇奥把薪酬作为激励员
工的一种重要手段和工具，他认为：薪酬是由于员工完成了工作而得到的内在和外
在的奖励[2]。简单地说，薪酬是指员工通过付出自己的劳动力，从企业获得的各种回
报。 
薪酬对于社会、企业和个人角度意义不同。 
从社会的角度来看，薪酬代表社会全员的可支配收入，社会整体的消费水平由
薪酬来决定。薪酬具有优化人力资源和对人力资源再配置的功能。薪酬体现劳动力
价值，通过影响市场劳动力的流向使其达到供需平衡，并通过对工作岗位的评价，
起到影响人们就业意愿的作用。从企业的角度来看，薪酬是企业管理成本和人力资
源投资的重要部分。企业家们希望支付的最少的薪酬来发挥最大功效。薪酬对企业
所起的增值、激励、配置、竞争、导向等职能，对不同类型的人力资源进行投资的
结构和程度变化，也会直接影响企业的人力资本结构。从员工个人的角度来看，薪
酬高低决定其生活水平高低以及存在的价值和自我成就感。从员工个人在企业中的
角色来说，薪酬体现了企业对自己工作和贡献的认可并且反映了自己在企业中的重
要性。 
二、薪酬管理的概念 
薪酬管理是指企业对薪酬进行的微观管理，是企业根据自身经营状况和组织发
展战略，综合内、外部因素的影响，确定自身的薪酬水平、薪酬结构、薪酬策略、
薪酬体系的基本内容，并进行薪酬预算、调整和控制的动态过程。薪酬管理的核心
是如何科学地“按劳分配”，即制定公平、公正、公开的薪酬制度，还包括企业在总
体上如何进行薪酬调查，如何科学地进行岗位分析、评价以及如何设计出合理的薪
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